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Abstract
The role of the leader is a strategic factor that drives the performance of the
organization's members. This study aims to examine the effect of transactional
leadership and extrinsic motivation on employee performance with job satisfaction as
intervening. The study was conducted at PT Anindita Niaga Galantri - Honda Auto
Serang by distributing questionnaires to 50 sales & marketing divisions. Data analysis
using Structural Equation Model of Partial Least Square (SEM PLS). The results
showed that extrinsic motivation had significant effect on job satisfaction and
transactional leadership had a significant effect on employee performance. While
transactional leadership has no effect on job satisfaction; extrinsic motivation has no
effect on job satisfaction and job satisfaction has no effect on employee performance.
Low levels of salary and high job pressures make job satisfaction can not be an
intervening effect on employee performance at PT Anindita Niaga Galantri - Honda
Auto Serang.
Keywords: Transactional Leadership; Extrinsic Motivation; Job Satisfaction;
Employee Performance
AbstrakPeran pemimpin merupakan faktor strategis yang menggerakkan kinerja anggotaorganisasi. Penelitian ini bertujuan mengkaji pengaruh kepemimpinan transaksionaldan motivasi ekstrinsik terhadap kinerja pegawai dengan kepuasan kerja sebagaiintervening. Penelitian dilakukan di PT Anindita Niaga Galantri – Honda Auto Serangdengan membagikan kuisioner pada 50 orang pegawai divisi sales & marketing.Analisis data menggunakan Structural Equation Model Partial Least Square (SEM
PLS). Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi ekstrinsik berpengaruhsignifikan pada kepuasan kerja dan kepemimpinan transaksional berpengaruhsignifikan pada kinerja pegawai. Sedangkan kepemimpinan transaksional tidakberpengaruh pada kepuasan kerja; motivasi ekstrinsik tidak berpengaruh padakepuasan kerja dan kepuasan kerja tidak berpengaruh pada kinerja pegawai.Rendahnya tingkat gaji dan tekanan pekerjaan yang tinggi membuat kepuasan kerjatidak bisa menjadi intervening yang berpengaruh pada kinerja pegawai di PTAnindita Niaga Galantri – Honda Auto Serang.
Kata Kunci : Kepemimpinan Transaksional; Motivasi Ekstrinsik; Kepuasan Kerja;Kinerja Pegawai.
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PENDAHULUANSejalan dengan era globalisasi yang ditandai dengan semakin ketatnya tingkatpersaingan, kemajuan ilmu pengetahuan dan teknologi menuntut upaya-upaya dalammemperlancar proses pembangunan. Perubahan global yang sedang terjadi merupakanrevolusi global (globalisasi) yang melahirkan suatu gaya hidup yang ditandai denganpersaingan sehingga meminta masyarakat dan organisasi di dalamnya untuk dapatmembenahi diri mengikuti perubahan-perubahan yang terjadi dengan cepat. Dalamrangka upaya meningkatkan kualitas sumber daya manusia untuk dapat sejalan denganera globalisasi maka diperlukan suatu kemampuan untuk menyesuaikan diri sesuaituntutan kemajuan ilmu pengetahuan dan teknologi (IPTEK) dengan memperkayawawasan pengetahuan yang relevan dengan pekerjaan. Salah satu upaya untukmencapai tujuan organisasi dibutuhkan kinerja pegawai sesuai dengan standar dannorma organisasi. Dimana jika kinerja sumber daya manusia bagus, maka tujuan visidan misi organisasi juga akan bagus, begitu juga sebaliknya.Suatu organisasi akan berhasil dan mencapai produktivitas tertentu, jikaorganisasi tersebut dapat memberikan motivasi individu-individu dalam organisasisehingga menumbuhkan kreativitas dan inisiatif dalam hal kinerja pegawai. Dalamkaitannya dengan kinerja pegawai, ada beberapa faktor yang mempengaruhi kinerjapegawai, diantaranya adalah faktor kepemimpinan, motivasi dan kepuasan kerja.Keberhasilan suatu organisasi dalam pencapaian tujuan melalui usaha menggerakanorang lain dalam organisasi tidak terlepas dari kapasitas, peranan, perilaku, dankarakteristik seorang pimpinan meliputi sifat kepemimpinan, fungsi kepemimpinan,faktor-faktor pembatasan kepemimpinan, tindakan pengambilan keputusan, danpartisipasi dalam pengambilan keputusan (Robbins & Judge, 2011). Selain itu, peranmotivasi karyawan sangat dibutuhkan kaitannya dengan kinerja. Motivasi sebagai suatubentuk dorongan, baik yang bersifat internal maupun eksternal dalam melakukan suatutindakan tertentu. Motivasi juga merupakan kegiatan yang mendorong, meningkatkangairah dan mengajak pegawai untuk bekerja lebih efektif dan bersemangat.Kepuasan kerja merupakan perasaan seseorang terhadap pekerjaan. Masalahkepuasan kerja bukanlah hal yang sederhana baik dalam konsepnya maupun dalam artianalisisnya, karena kepuasan mempunyai konotasi yang beraneka ragam, dimanakepuasan kerja merupakan suatu cara pandang seseorang baik yang bersifat positifmaupun negatif tentang pekerjaan yang dilakukan. Pegawai yang mendapat kepuasan
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kerja akan melaksanakan pekerjaannya dengan baik sedangkan pegawai yang tidakmemperoleh kepuasaan kerja tidak akan pernah mencapai kematangan psikologis danpada gilirannya menjadi frustasi. Menurut Handoko (2010) kepuasan kerja mempunyaiarti penting bagi pegawai ataupun karyawan dalam menciptakan kinerja yang tinggidalam lingkungan kerja suatu organisasi.Kinerja yang tinggi akan terwujud jika para pegawai mempunyai kemampuandalam menyelesaikan pekerjaan atau tugas yang menjadi tanggung jawabnya. Dalam halini, peran kepemimpinan sangat penting dimana pimpinan harus dapat memberikansuatu motivasi serta kepuasan kerja kepada pegawai yang diharapkan dapatmenciptakan kinerja pegawai yang baik.
KAJIAN LITERATUR
Kepemimpinan TransaksionalKarakteristik kepemimpinan transaksional adalah contingent reward dan
management by exception. Pada contingent reward dapat berupa penghargaan daripimpinan karena tugas telah dilaksanakan berupa bonus atau bertambahnyapenghasilan atau fasilitas. Hasibuan (2010) menjelaskan bahwa sistem balas jasamerupakan dimensi pertama dari kepemimpinan transaksional dan berkaitan denganbentuk imbalan yang diberikan oleh pemimpin dengan bawahan yang tergantung padaseberapa jauh bawahan melaksanakan atau menyelesaikan pekerjaan sesuai denganyang disepakati dengan pemimpinnya. Sistem balas jasa dapat berbentuk non-materialseperti pengakuan pemimpin atas tugas yang sudah diselesaikan ataupun bersifatmaterial, seperti bonus atau kenaikan gaji. Kepemimpinan transaksional mendorongpemimpin untuk menyesuaikan gaya dan perilaku mereka untuk memahami harapanbawahan. Pemimpin yang berorientasi peningkatan kemampuan berfokus padapengembangan keterampilan-keterampilan pegawai untuk meningkatkan kualitaskinerja pegawai. Kepemimpinan transaksional diukur melalui enam dimensi menurutChiang & Wang (2012) yaitu: 1) Memberi umpan balik positif, 2) Memberi pengakuankhusus, 3) Memberikan pujian, 4) Memberi inspirasi dan motivasi, 5) Memperingatkanketika kinerja menurun, 6) Memberitahu ketika produktivitas menurun.
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Motivasi EkstrinsikDalam teori Herzberg (Notoatmodjo, 2009) mengemukakan bahwa cara terbaikuntuk memotivasi individu adalah dengan memenuhi kebutuhan tingkat tingginya,meliputi prestasi, penghargaan, tanggung jawab, kesempatan untukmaju, pekerjaan itusendiri, kondisi kerja fisik, hubungan interpersonal, kebijakan perusahaan, pengawasan,gaji, dan keamanan. Motivasi ekstrinsik adalah dorongan terhadap perilaku seseorangyang ada diluar perbuatan yang dilakukannya. Motivasi ekstrinsik dapat berubahmenjadi intrinsik tanpa disuruh orang lain (Monks dalam Dimyati & Mudijono, 2010).Menurut Sardiman (2013) motivasi ekstrinsik adalah motif-motif yang aktif danberfungsinya karena adanya perangsang dari luar. Faktor ekstrinsik adalah hal-hal yangmudah menggoda, meningkatkan ataupun mengurangi kepuasan bekerja, sehinggaorang cenderung mengejar hal-hal yang bersifat ekstrinsik itu sebagai indikatorkeberhasilan dalam bekerja. Motivasi ekstrinsik dapat diukur melalui lima dimensi(Sardiman, 2013) yaitu: 1) Hadiah, 2) Hukuman, 3) Hubungan interpersonal denganrekan kerja, 4) Pemberian gaji, 5) Pujian.
Kepuasan KerjaKepuasan kerja pada dasarnya adalah tentang apa yang membuat seorang bahagiadalam pekerjaannya atau keluar dari pekerjaannya. Robbins & Judge (2011)mendefinisikan kepuasan kerja sebagai perasaaan positif tentang pekerjaan sebagaihasil evaluasi dari karakteristiknya. Pekerjaan memerlukan interaksi dengan rekansekerja dan atasan, mengikuti aturan dan kebijakan organisasional, memenuhi standarkinerja, hidup dengan kondisi kerja kurang ideal dan semacamnya. Sedangkan McShane& Von Glinow (2010) memandang kepuasan kerja sebagai evaluasi seseorang ataspekerjaannya dan konteks pekerjaan. Kepuasan kerja juga dapat diartikan sebagai suatukeadaan emosional positif dan menyenangkan yang dihasilkan dari penilaian pekerjaanatau pengalaman kerja yang diukur melalui enam dimensi (Nelson & Quick, 2006)diantaranya: 1) Pekerjaan itu sendiri, 2) Gaji/honor, 3) Kesempatan promosi, 4)Pengawasan, 5) Kondisi kerja, 6) Rekan kerja
Kinerja PegawaiKinerja sering digunakan untuk menyebut prestasi atau tingkat keberhasilanindividu atau kelompok. Kinerja seseorang/kelompok bisa diketahui apabila kriteria
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keberhasilan telah ditetapkan terlebih dahulu. Kriteria keberhasilan ini berupa tujuan-tujuan atau target-target tertentu yang hendak dicapai. Veithzal & Sagala (2013)mengemukakan bahwa kinerja merupakan perilaku yang nyata yang ditampilkan setiaporang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh pegawai sesuai dengan perannyadalam perusahaan. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa kinerja dapat ditunjukkanmelalui perilaku nyata karyawan dalam mengemban tugas dan tanggung jawabnyadalam pekerjaan. Kinerja pegawai dapat diukur melalui enam dimensi yangdikembangkan oleh McKenna & Beech (1995) yaitu: 1) Kuantitas kerja pegawai, 2)Kualitas kerja pegawai, 3) Efesiensi kerja pegawai, 4) Sikap kerja pegawai, 5) Stándarkualitas kerja pegawai, 6) Kemampuan kerja pegawai.Hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini diantaranya:H1: Terdapat pengaruh signifikan kepemimpinan transaksional terhadap kepuasankerja.H2: Terdapat pengaruh signifikan motivasi ekstrinsik terhadap kepuasan kerjaH3: Terdapat pengaruh signifikan kepemimpinan transaksional terhadap kinerjapegawaiH4: Terdapat pengaruh signifikan motivasi ekstrinsik terhadap kinerja pegawaiH5: Terdapat pengaruh signifikan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai
METODEJenis penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Objek penelitian inidilakukan pada perusahaan PT. Anindita Niaga Galantri (Honda Auto Serang) melaluisurvey pada pegawai divisi sales & marketing. Populasi pada divisi sales & marketingtercatat sebanyak 50 orang. Oleh karena itu, dalam penelitian ini menggunakan tekniksampling jenuh yang berarti seluruh populasi dijadikan sampel. Kuesioner merupakaninstrumen yang digunakan dalam penelitian ini sebagai data primer. Keusioner inidibagikan secara langsung kepada responden. Software untuk mengolah data yaitumenggunakan bantuan software SmartPLS versi 3. Pengujian akan dilakukan melaluiouter model dan inner model.
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HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Table 1. Uji Outer Loading
Variabel Indikator Outer LoadingKepemimpinan Transaksional (KT) KT1KT4KT5 0,6660,9620,922Motivasi Ekstrinsik (ME) ME1ME4ME5 0,9070,9070,922Kepuasan Kerja (KK) KK1KK4KK5KK6
0,7170,7900,6810,716Kinerja Pegawai (KIN) KIN1KIN2KIN3KIN4KIN5KIN6
0,7320,7720,5990,8450,9260,773
Pengujian validitas indikator dalam penelitian ini dianggap valid jika outer loading
masing-masing variabel memiliki nilai > 0,5. Berdasarkan Tabel 1 terdapat beberapa
indikator yang tidak memenuhi kriteria validitas diantaranya KT2, KT3, ME2, ME3, KK2,
KK3. Karena tidak memenuhi kriteria validitas maka indikator tersebut dieliminasi dari
model.
Table 2. Average Variance Extracted (AVE)Variabel AVEKepemimpinan Transaksional 0,740Motivasi Ekstrinsik 0,832Kepuasan Kerja 0,528Kinerja Pegawai 0,610Berdasarkan Tabel 2 diketahui bahwa nilai AVE kepemimpinan transaksional(0,740); motivasi ekstrinsik (0,832); kepuasan kerja (0,528); dan kinerja (0,610) > 0,5.Dengan demikian keempat variable dalam penelitian ini dalam proses kalibrasi telahdinyatakan valid
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Tabel 3. Uji ReliabilitasVariabel Composite
Reliability
Cronbach AlphaKepemimpinan Transaksional 0,893 0,825Motivasi Ekstrinsik 0,937 0,899Kepuasan Kerja 0,817 0,705Kinerja 0,902 0,874
Tabel 3 menunjukkan bahwa nilai composite reliability untuk semua variabeladalah > 0,7 yang menunjukkan bahwa semua variabel pada model yang diestimasimemenuhi kriteria discriminant validity. Nilai composite reliability yang terendah adalahsebesar 0,817 pada variabel kepuasan kerja. Adapun nilai cronbach alpha semuavariabel adalah > 0,6 dengan nilai terendah 0,705 pada variabel kepuasan kerja. Hasilini menunjukkan bahwa seluruh variabel dinyatakan memiliki reliabilitas yang tinggidimana variabel kepuasan kerja menjadi variabel yang memiliki reabilitas palingrendah diantara keempat variabel dalam penelitian ini.
Tabel 4. Uji Pengaruh LangsungModel KoefisienJalur T statistik P value KeteranganKepemimpinan TransaksionalTerhadap Kepuasan Kerja 0,020 0,175 0,431 TidakBerpengaruhMotivasi Ekstrinsik TerhadapKepuasan Kerja 0,714 5,783 0,000 BerpengaruhKepemimpinan TransaksionalTerhadap Kinerja Pegawai 0,417 3,590 0,000 BerpengaruhMotivasi Ekstrinsik TerhadapKinerja Pegawai 0,192 1,071 0,145 TidakBerpengaruhKepuasan Kerja Terhadap KinerjaPegawai 0,224 1,034 0,153 TidakBerpengaruh
Kriteria hipotesis dapat diterima apabila T statistik lebih dari 1,96 atau P Valuekurang dari 0,05. Pada Tabel 4 terlihat bahwa dua hipotesis berpengaruh yangmenadakan hipotesis yang diajukan dapat diterima, sementara sisanya yaitu tigahipotesis tidak berpengaruh, hal ini menandakan bahwa hipotesis yang diajukanditolak.
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Tabel 5. Uji Pengaruh Tidak LangsungModel KoefisienJalur T statistik P value KeteranganKepemimpinan TransaksionalTerhadap Kinerja Pegawai diintervening Kepuasan Kerja 0,004 0,151 0,440 TidakBerpengaruhMotivasi Ekstrinsik TerhadapKinerja Pegawai di interveningKepuasan Kerja 0,160 1,055 0,148 TidakBerpengaruh
Berdasarkan Tabel 5 diketahui bahwa nilai indirect effect atau pengaruh tidaklangsung Kepemimpinan Transaksional (0,004) dan Motivasi Ekstrinsik (0,160)terhadap Kinerja Pegawai. Nilai T statistik Kepemimpinan Transaksional dan MotivasiEkstrinsik masing-masing < t tabel (1,960) dan p values > 0,05. Dengan demikian, makadapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja tidak mampu menjadi intervening hubunganantara Kepemimpinan Transaksional dan Motivasi Ekstrinsik terhadap Kinerja Pegawaidi Honda Auto Serang.
Tabel 6. Hasil Uji R Square
Variabel R SquareKepuasan Kerja 0,530Kinerja 0,531Pada Tabel 6 R Square kepuasan kerja 0,530 yang berarti bahwa kepuasan kerja mampumenjelaskan variabel kepemimpinan traaksaksional dan motivasi ekstrinsik sebesar53% (0,530 x 100%). Adapun R Square kinerja 0,531 menunjukkan kemampuan kinerjamenjelaskan variabel kepuasan kerja, kepemimpinan traaksaksional dan motivasiekstrinsik adalah sebesar 53,1% (0,531 x 100%).
Pembahasan
Kepemimpinan Transaksional terhadap Kepuasan KerjaPeningkatan kepuasan kerja karyawan pada suatu organisasi tidak bisa dilepaskandari peranan pemimpin dalam organisasi tersebut. Kontrol aktifitas dan kontrolkecakapan memiliki efek yang berbeda-beda dan menggambarkan pembedaan yangtajam antara dua jenis kontrol perilaku. Menurut Challagala & Shervani (2006) peran
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kontrol pimpinan (supervisor) memilki efek positif secara langsung dan tidak langsungterhadap kepuasan kerja pegawai.Hasil penelitian ini bertolak belakang dengan Hartanto (2014) yang menemukangaya kepemimpinan transaksional berpengaruh positif dan signifikan terhadapkepuasan kerja.Pemimpin dalam hal ini manajer divisi sales & marketing di PT Anindita NiagaGalantri – Honda Auto Serang telah memiliki ciri-ciri pemimpin yang transaksionalnamun belum memiliki pengaruh bagi kepuasan kerja pegawainya. Tidak signifikannyapengaruh antara kepempinan transaksional terhadap kepuasan kerja kemungkinandikarenakan masih rendahnya pengakuan khusus dan pujian yang diberikan pemimpinkepada para sales & marketing sehingga membuat pegawai merasa tidak terlaludiperhatikan oleh pemimpin. Tekanan target penjualan yang tinggi tiap bulannyamembuat pegawai berharap manajer mereka dapat membuatkan sales program danmemberikan award pada pegawai yang berprestasi untuk meningkatkan semangatkerja.
Motivasi Ekstrinsik terhadap Kepuasan KerjaRobbins & Judge (2011) mengatakan motivasi sebagai kemauan untukmenggunakan usaha tingkat tinggi untuk tujuan organisasi yang dikondisikan olehkemampuan usaha untuk memenuhi beberapa kebutuhan individu. Moon (2000)menunjukan bahwa motivasi pegawai sangat efektif untuk memenuhi danmeningkatkan kepuasan kerja pegawai dimana faktor-faktor motivasi tersebut diukurmelalui faktor intrinsik (kebutuhan prestasi dan kepentingan) dan faktor ekstrinsik(keamanan kerja, gaji dan promosi).Kesediaan atau motivasi seorang pegawai untuk bekerja biasanya ditunjukan olehaktivitas yang terus-menerus dan yang berorentasi tujuan. Hasil penelitian inimendukung penelitian Kartika & Kaihatu (2010) dan Suryawan & Andrew (2013) yangmenemukan motivasi ekstrinsik benar-benar mempengaruhi kepuasan kerja danberpengaruh positif. Nilai maksimum 10 pada kelima indikator motivasi ekstrinsik yangdiukur melalui hadiah; hukuman; hubungan interpersonal dengan rekan-rekan;pemberian gaji; dan prestasi kerja menunjukkan bahwa pegawai divisi sales &
marketing di Honda Auto Serang memiliki motivasi ekstrinsik yang tinggi.
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Kepemimpinan Transaksional terhadap Kinerja PegawaiGaya kepemimpinan transaksional lebih menekankan kepada individu daripadakepentingan organisasi, karena asumsi dengan mementingkan kepentingan individu,dalam hal ini para pegawainya maka akan berdampak baik bagi organisasinya. Gibson,Ivancevich, & Donnelly (2010) mendefinisikan kinerja sebagai hasil dari pekerjaan yangterkait dengan tujuan organisasi seperti, kualitas, efesiensi, dan kriteria efektifitaslainya. Kinerja merefleksikan seberapa baik dan seberapa tepat seorang individumemenuhi permintaan pekerjaan. McKenna & Beech (1995) mengukur kinerja melaluikuantitas kerja pegawai; kualitas kerja pegawai; efesiensi kerja pegawai; sikap kerjapegawai; stándar kualitas kerja pegawai; dan kemampuan kerja pegawai yang jugadigunakan dalam penelitian ini.Realita di lapangan, kuantitas dan ketepatan waktu merupakan dua indikator yansulit untuk dicapai. Tingginya target penjualan yang ditetapkan oleh pihak perusahaanpada masing-masing individu pegawai sales & marketing membuat beberapa pegawaimengaku merasa kesulitan. Menurut mereka hal ini dikarenakan mobil bukanmerupakan barang konsumsi yang habis pakai dan harus diganti setiap bulannya. Masihrendahnya daya beli masyarakat di wilayah provinsi Banten juga menjadi faktor lainyang menjadi hambatan kinerja mereka selama ini.Hasil penelitian ini mendukung penelitian Rahmawati, Warella, & Hidayat (2006)dan Riyadi (2011) yang mengemukakan bahwa gaya kepemimpinan mempunyaipengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai. Penelitian ini bertolak belakangdengan penelitian Brahmasari & Suprayetno (2008) menunjukkan bahwa gayakepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
Motivasi Ekstrinsik terhadap Kinerja PegawaiMotivasi sebagai suatu bentuk dorongan, baik yang bersifat internal maupuneksternal dalam melakukan suatu tindakan tertentu. Terkait dengan motivasi individudalam suatu organisasi, motivasi dapat dikaitkan dengan suatu dorongan pegawaidalam melaksanakan suatu pekerjaan. Organisasi adalah proses mempengaruhi ataumendorong dari luar terhadap seseorang atau kelompok agar mau melaksanakansesuatu yang telah ditetapkan. Tercapai atau tidaknya suatu tujuan perusahaan tidaksemata-mata karena perusahaan telah memiliki bawahan dengan kemampuan yangbaik dan tinggi, tetapi juga dipengaruhi oleh hal-hal lain yang mendorong timbulnya
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motivasi kerja bawahan tersebut untuk bekerja dengan baik. Kebutuhan atau motifseseorang dalam bekerja akan sangat menentukan bagaimana performance kerjanya dilapangan.Hasil penelitian ini bertolak belakang dengan penelitian Waruwu (2017) danLinawati (2017) yang menemukan bahwa motivasi ekstrinsik berpengaruh signifikanterhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini mendukung penelitian Hidayati &Ermiyanto (2017) yang menyimpulkan bahwa motivasi ekstrinsik tidak berpengaruhsecara signifikan terhadap kinerja karyawan.
Kepuasan Kerja terhadap Kinerja PegawaiUntuk menjaga agar kinerja karyawan tetap berjalan sesuai harapan perusahan,maka penting bagi perusahaan untuk tetap menjaga kepuasan kerja karyawan. Pekerjayang merasa puasa adalah pekerja yang prodiktif Robbins & Judge (2011), dengandemikian dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja seorang individu akan dapatmempengaruhi kinerjanya. Hariandja (2010) menyatakan kepuasan kerja adalah salahsatu elemen yang cukup penting dalam organisasi. Hal ini disebabkan kepuasan kerjadapat mempengaruhi perilaku kerja seperti malas, rajin, produktif, dan lain-lain, ataumempunyai hubungan beberapa jenis perilaku yang sangat penting dalam organisasi.Penelitian ini bertolak belakang dengan hasil penelitian yang dilakukan olehOstroff (1992) tentang analisis hubungan antara kepuasan, sikap dan kinerja pada suatuorganisasi yang menyatakan bahwa ada hubungan yang positif antara kepuasan kerja,sikap, dan kinerja. Laschinger, Finegan, & Shamian (2002) yang menemukan kepuasankerja berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja.Kepuasan kerja pada penelitian ini diukur menggunakan 6 (enam) indikator yaitupekerjaan itu sendiri; gaji/ honor; kesempatan promosi; pengawasan; kondisi kerja; danrekan kerja menunjukkan bahwa gaji menjadi indikator yang paling banyak dinilaikurang memuaskan. Ketidakpuasan gaji yang dirasakan umumnya karena belumditerapkannya standar Upah Minimum Regional (UMR) bagi pegawai divisi sales &
marketing di PT Anindita Niaga Galantri – Honda Auto Serang. Menurut informasi daribeberapa responden, mereka umumnya dapat memperoleh penghasilan lebih jikaberhasil menjual atau bahkan mencapai target penjualan.
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SIMPULANPeran kepemimpinan menjadi simbol dalam sebuah organisasi. Kepemimpinanakan menumbuhkan motivasi bagi anggota organisasi untuk memperoleh kepuasanyang pada akhirnya ditujukan untuk dapat menjalankan kinerja secara optimal sesuaivisi dan misi organisasi. Dari penelitian yang telah dilakukan di PT Anindita NiagaGalantri, diperoleh kesimpulan dari jawaban pertanyaan penelitian sebagai berikut :1. Tidak ada pengaruh kepemimpinan transaksional terhadap kepuasan kerjapegawai di PT Anindita Niaga Galatri karena orientasi kepemimpinantransaksional belum diterapkan pada kepuasan pegawai khususnya pada divisi
sales & marketing.2. Ada pengaruh motivasi ekstrinsik terhadap kepuasan kerja karena pegawai sales &
marketing di PT Anindita Niaga Galantri umumnya berusaha untuk memperolehtambahan penghasilan dengan melakukan penjualan.3. Ada pengaruh kepemimpinan transaksional terhadap kinerja karenakepemimpinan diterapkan berorientasi pada pencapaian target penjualan.4. Tidak ada pengaruh motivasi ekstrinsik terhadap kinerja karena tekanan untukmencapai target penjualan umumnya dirasakan sulit oleh para pegawai sales &
marketing di PT Anindita Niaga Galantri.5. Tidak ada pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karena usaha yang dilakukanpegawai sales & marketing untuk mencapai target penjualan lebih didasari olehtekanan, bukan pada kepuasan yang diterimanya.
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